














Company and employees are two things that needed each other. If employees succeeded in carrying progress for the company, the advantage gained be plucked by both parties.For employees, success is actual potential self and opportunities to meet the life.For the company, success is a means of to growth and development company. Along with progress, companies often times ignoring about human resource management available. Results gathered in this research is together is the significant between performance appraisal, rewards and punishment of the performance of employees. Performance appraisal influential significantly of the performance of employees.Is the positive and welfare between rewards of the performance of civil servants and punishment significant of the performance of employees at PT. PLN (Persero) a region east kalimantan and north kalimantan berau area.






Perusahaan dan pegawai merupakan dua hal yang saling membutuhkan. Jika pegawai berhasil membawa kemajuan bagi perusahaan, keuntungan yang diperoleh akan dipetik oleh kedua belah pihak. Bagi pegawai, keberhasilan merupakan aktualisasi potensi diri sekaligus peluang untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Sedangkan bagi perusahaan, keberhasilan merupakan sarana menuju pertumbuhan dan perkembangan perusahaan. Seiring dengan perkembangannya, perusahaan sering kali mengabaikan tentang pengelolaan sumber daya manusia yang dimilikinya.Hasil yang didapatkan dalam penelitian ini adalah Secara bersama terdapat pengaruh yang signifikan antara Performance Appraisal, Reward dan Punishment terhadap Kinerja Pegawai. Performance Appraisal berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Reward terhadap Kinerja Pegawai dan Punishment berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau.




Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan memegang peranan sangat penting. Tenaga kerja memiliki potensi yang besar untuk menjalankan aktivitas perusahaan. Potensi setiap sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan harus dapat dimanfaatkan sebaik-baiknya, sehingga mampu memberikan hasil yang maksimal. Seiring dengan perkembangannya, perusahaan sering kali mengabaikan tentang pengelolaan sumber daya manusia yang dimilikinya. Kendati sering terdengar isu tentang pentingnya pengelolaan sumber daya manusia di lingkungan perusahaan, tetapi penanganannya secara terencana dan terfokus, baik oleh perusahaan maupun individu sebagai pegawai itu sendiri jarang dilakukan. 
 Sementara itu dunia pada saat ini sedang menghadapi dua tantangan utama. Pertama, perubahan lingkungan/iklim bisnis yang cepat diiringi dengan meningkatnya kualitas dan kebutuhan konsumen. Dari satu sisi perubahan yang cepat itu mengakibatkan terjadinya dinamika pekerjaan berupa perubahan dan perkembangan yang menuntut keterampilan dan keahlian yang melebihi dari sebelumnya. Dari sisi lain ternyata keinginan dan kebutuhan konsumen bukanlah suatu yang statis, tetapi terus berkembang secara dinamis pula. Konsumen selalu mendambakan keinginan dan kebutuhan dapat terpenuhi secara berkualitas dan memuaskan. Kedua, meningkatnya persaingan antara perusahaan mengharuskanya setiap perusahaan untuk menjalankan kegiatan operasionalnya dengan cara yang lebih efisien, efektif dan produktif. 
Persaingan global telah dimulai, setiap negara mempersiapkan berbagai macam produk, teknologi, serta SDM yang berkualitas untuk dapat bersaing dengan negara lain. Pada tahun 2015 ini, Komunitas ASEAN telah berlangsung dimana terdapat 10 negara di Asia Tenggara dengan tujuan utama yaitu melakukan kerja sama dalam hal Politik-Keamanan, Ekonomi (KEA), dan Sosial Budaya. Namun sejatinya, hal ini tetaplah akan dilihat sebagai persaingan antar 10 negara yang akan menunjukan kemampuannya masing-masing. Salah satu hal yang menjadi concern yaitu pada pilar ekonomi dan pastinya akan merujuk pada pembahasan kemampuan Sumber Daya Manusia di tiap-tiap negara.
	Permasalahan  yang di hadapi oleh bangsa kita yaitu tentang “seberapa banyak SDM  berkualitas yang dimiliki, dan bagaimana menciptakan serta mengoptimalkan SDM yang berkualitas tersebut.” Berbicara tentang SDM yang berkualitas pasti akan mengarah kepada pendidikan yang berkualitas pula. Berdasarkan laporan United Nations Development Program (24/7/2014), Index Pengambangan Manusia (IPM) Indonesia berada pada posisi 108 dari 187 negara, sedangkan di ASEAN Indonesia menduduki posisi ke-5 setelah Singapura (9), Brunei (30), Malaysia (62), dan Thailand (89). Laporan ini berdasarkan perhitungan Index Pembangunan Manusia (IPM), dengan indikator seperti kesehatan, kekayaan dan pendidikan. Dengan posisi ini, Indonesia berada di level medium pengembangan manusia (education) selain itu rata-rata dropout untuk primary school tahun 2013 presentasenya yaitu 12.0%. 
	Penempatan SDM yang berkualitas dalam suatu organisasi atau pekerjaan tertentu pun harus ditata sehingga berada pada posisi dan waktu yang tepat. Pengalokasian yang tepat terhadap SDM sesuai dengan kemampuan yang dimiliki merupakan hal yang sangat menentukan kinerja dari pegawai, dengan kata lain SDM yang tepat dan bagus akan memunculkan kinerja yang bagus dan tentunya hal ini akan berdampak positif bagi pertumbuhan ekonomi.  “Kinerja (prestasi kerja) pegawai adalah prestasi aktual pegawai dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari pegawai” (Dessler, 2000:87). Prestasi kerja yang diharapkan adalah prestasi kerja atau tindakan atas suatu tanggung jawab yang dilakukan secara nyata (ada pergerakan langsung), dapat dilihat dan dibuktikan yang bahkan lebih dari prestasi yang diharapkan. Prestasi akan menjadi acuan atau contoh baik yang akan dilihat dan ditirukan oleh pegawai yang lain.
	Imbalan (Reward) adalah jumlah pembayaran yang diterima dan tingkat kesesuaian antara pembayaran tersebut dengan pekerjaan yang dilakukan. Dalam organisasi ada istilah insentif, yang merupakan suatu penghargaan dalam bentuk material atau non material yang diberikan oleh pihak pimpinan organisasi perusahaan kepada pegawai agar mereka bekerja dengan menjadikan modal motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan atau organisasi. Penerapan reward dan punishment secara konsekuen dapat membawa pengaruh positif, antara lain: Mekanisme dan sistem kerja di Suatu Organisai menjadi lebih baik, karena adanya tolak ukur kinerja yang jelas; Kinerja individu dalam suatu Organisasi semakin meningkat, karena adanya sistem pengawasan yang obyektif dan tepat sasaran; Adaya kepastian indikator kinerja yang menjadi ukuran kuantitatif maupun kualitatif tingkat pencapaian kinerja para individu. 
PT. PLN (Persero) adalah salah satu perusahaan besar yang dimiliki oleh Indonesia. PT. PLN (Persero) merupakan bagian dari Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang memiliki tanggung jawab untuk mengawasi proses distribusi listrik dalam negeri. PT. PLN (Persero) dengan produk energi listriknya tentu saja menyumbangkan pendapatan yang cukup besar bagi negeri ini sehingga perlu untuk tetap berkembang menjadi lebih baik lagi. PT. PLN (Persero) (Persero) telah membuka banyak kantor area di seluruh Indonesia, salah satunya yang berada di Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau.
Sistem performance appraisal yang dilakukan oleh PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau disebut “ input – process – output”. Sistem ini juga dikenal dengan pendekatan individual, dimana menekankan pada pengukuran atau penilaian ciri-ciri kepribadian pegawai daripada hasil (prestasi) kerjanya. Indikator kepribadian yang menjadi objek pengukuran yaitu kejujuran, ketaatan, disiplin, loyalitas, inisiatif, kretivitas, adaptasi, komitmen, motivasi (kemauan) dan Sopan santun. Penilaian terhadap bawahan dilakukan oleh Manajer human resource management PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau, dimana hasil penilaian diumumkan per periode. 
	Pemberian reward yang dilakukan oleh PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau yaitu berupa penghargaan dengan penetapan kriteria tertentu. Penghargaan berdasarkan kriteria (standar ukur individu) yang dilakukan oleh pimpinan terhadap bawahan yaitu berupa pemberian sertifikat, plakat, dan uang tunai. Pemberian (punishment) hukuman juga dilakukan baik secara langsung maupun secara tidak langsung dengan memberikan keterangan yang jelas terhadap pelanggar tentang kesalahan yang dilakukan. Hukuman langsung berupa teguran dan juga bimbingan, sedangkan secara tak langsung dengan memberikan surat teguran. Berdasarkan pernyataan Manager PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau bahwa “sejauh ini belum terdapat pelanggaran yang besar atau pelanggaran yang serius”.
Performance appraisal, pemberian reward dan punishment yang dilakukan di kantor PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau, terbilang baik namun konsistensi akan keberadaan hal tersebut belum bertahan dengan baik. Pemberian penghargaan tidak dilakukan secara berkelanjutan setiap tahunnya. Reward yang diberikan hanya pada saat mendapat dinas ke daerah cakupan, sedangkan pegawai yang memiliki kinerja baik di dalam kantor terkadang diabaikan. Hal ini tentu saja menimbulkan kecemburuan dan berakibat pada penurunan kinerja pegawai disana.
	Pimpinan PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau masih perlu untuk memotivasi dengan melakukan pemberian reward yang adil dan sesuai standar kepada pegawainya agar lebih meningkatkan kinerjanya, mengingat perubahan adalah sesuatu yang berkelanjutan. Menurut pernyataan beberapa supervisor bahwa mereka perlu untuk menambah pegawai yang berkompeten mengingat daerah pengawasan mereka cukup luas dan tenaga kerja yang ada masih minim sehingga terkadang target tidak mampu dicapai tepat waktu
 
Argumen Orisinalitas / Kebaruan
	Hasil Penelitian ini adalah mengkonfirmasi beberapa penelitian terdahulu, artinya penelitian ini merupakan pengembangan untuk mengkonfirmasi penelitian yang telah dilakukan oleh Silfia Febrianti,  Mochammad Al Musadieq,  Arik Prasetya (2014), dimana mereka mengatakan bahwa Reward dan Punishment secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. Tetapi sebaliknya penelitian ini bertolak belakang atau antitesa dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh prasetya dimana sebesar apapaun reward diberikan kalau tidak diikuti dengan situasi serta kondisi kenyamanan lingkungan maka hal itu akan menjadi sia-sia saja
  
Kajian Teoritik dan Empiris
Kinerja Pegawai
     Kinerja diartikan sebagai : ”Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya” (Anwar Prabu Mangkunegara, 2000 : 67). Kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya (Sulistiyani dan Rosidah 2003:223).  Menurut Bernardin dan Russel dalam Sulistiyani dan Rosidah (2003, 223-224) kinerja merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau kegiatan yang dilakukan selama periode waktu tertentu. Kinerja juga diartikan sebagai “perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai (​http:​/​​/​id.wikipedia.org​/​wiki​/​Karyawan" \o "Karyawan​) sesuai dengan perannya dalam perusahaan. (Veizal Rivai, 2004 : 309). Kinerja merupakan perilaku atau tindakan yang dihasilkan oleh seseorang yang dapat diukur dengan keberhasilan dalam suatu periode tertentu sesuai dengan posisi dan tanggung jawab yang diberikan.
    
Performance Appraisal
Pengertian performance appraisal (pengukuran kinerja) adalah sebagai penentu secara periodik efektivitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi, dan pegawai berdasarkan sasaran, standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya (Mulyadi 2007: 419). Tiga kriteria dalam melakukan performance appraisal individu yaitu: tugas individu, perilaku individu dan ciri individu (Robbins dikutip oleh Rivai & Basri, 2004:15). “Performance is defined as the record of outcomes produced on a specified job function or activity during time period.” (Bernardin &  Russel  dikutip dalam  Ruky,  2002:15).  Prestasi kerja atau kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi  pekerjaan  tertentu  atau kegiatan  selama  kurun  waktu  tertentu. Pengukuran atau performance appraisal organisasi merupakan proses mencatat dan mengukur pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam arah pencapaian misi (mission accomplishment) melalui hasil yang ditampilkan berupa produk, jasa ataupun suatu proses. (Larry Stout dikutip dalam Hessel Nogi 2005 : 174)
	Performance appraisal pada dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. Performance appraisal individu sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja pegawai.  Performance appraisal (Penilaian Kinerja) adalah proses mengevaluasi seberapa baik pegawai melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan seperangkat standar, dan kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut pada pegawai. (Robert L. Mathis & John H. Jackson, 2006:382). Dalam proses evaluasi strategi dipandang sebagai kegiatan empat unsur yang saling berkaitan, yakni: Menggariskan sasaran prestasi kerja, standard dan batas toleransi untuk tujuan, strategi dan rencana pelaksanaan dan mengukur posisi yang sesungguhnya sehubungan dengan sasaran pada suatu waktu tertentu. Jika hasilnya terletak di luar batas tersebut maka manajer perlu segera mengambil tindakan, Menganalisa penyimpangan dari batas toleransi yang dapat diterima serta melaksanakan modifikasi jika dirasa perlu dan atau layak.

Reward
Reward adalah usaha menumbuhkan perasaan diterima (diakui) di lingkungan kerja, yang menyentuh aspek kompensasi dan aspek hubungan antara para pekerja yang satu dengan yang lainnya (Nawawi, 2005:319). Manajer mengevaluasi hasil kinerja individu baik secara formal maupun informal, reward dibagi menjadi dua jenis yaitu reward extrinsik dan reward intrinsik. Penghargaan ekstrinsik (ekstrinsic rewards) adalah suatu penghargaan yang datang dari luar diri orang tersebut. Penghargaan ekstrinsik terdiri dari penghargaan finansial yaitu Gaji, Tunjangan, Bonus/insentif dan penghargaan non finansial yaitu penghargaan interpersonal serta promosi. Penghargaan intrinsik (intrinsic rewards) adalah suatu penghargaan yang diatur oleh diri sendiri yang terdiri dari Penyelesaian (completion), Pencapaian (achievement), dan Otonomi (Matteson dikutip dalam Koencoro, 2013:2).
	Reward sebagai salah satu pilar dari disiplin, artinya reward merupakan  bentuk penghargaan terhadap suatu kinerja baik yang ditunjukan oleh pegawai. Penghargaan bukan hanya tentang kompensasi berupa uang atau hadiah yang berwujud lainnya, tetapi sebaliknya bisa berupa sesuatu yang tak berwujud seperti pujian dan sebagainya. Tujuan utama dari program reward adalah Menarik orang yang memiliki kualifikasi untuk bergabung dengan organisasi, mempertahankan pegawai agar terus datang untuk bekerja, dan mendorong pegawai untuk mencapai tingkat kinerja yang tinggi. (Ivancevich, dkk 2006:226)

Metode Penelitian
Populasi dalam penelitian ini adalah Jumlah populasi yang menjadi subjek peneltian relatif terbatas yaitu pegawai tetap yang telah bekerja minimal 3 tahun di perusahaan tersebut. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah non probability sampling  yaitu dengan sampel jenuh (seluruh pegawai dalam perusahaan digunakan sebagai sampel). Penentuan jumlah sampel pada penelitian ini yaitu jumlah keseluruhan populasi dijadikan sampel penelitian. Jadi jumlah sampel adalah 50 orang pegawai PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau. Alasan penentuan sampel ini dikarenakan jumlah populasi sedikit sehingga perhitungan sampel tidak menggunakan rumus Slovin melainkan menggunakan sampel jenuh (Sensus)
 
Pembahasan 
Pengaruh Performance Appraisal, Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Pegawai  
	Berdasarkan hasil uji hipotesis dan analisis yang dilakukan menunjukkan bahwa Performance Appraisal, Reward dan Punishment secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau, hal ini dibuktikan melalui pengujian dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. Dengan hasil dan model penelitian ini menunjukkan bahwa dalam meningkatkan kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau perlu adanya sistem penilaian kinerja yang tepat dari manajemen yang ada, kemudian penerapan sistem penghargaan diberikan secara konsisten dan berkelanjutan kepada pegawai yang berprestasi serta sistem hukuman yang jelas diberikan kepada pegawai yang tidak mencapai target atau tidak berprestasi.
	Hal yang sama juga terlihat pada penelitian sebelumnya dimana Reward dan Punishment secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai menurut Silfia Febrianti,  Mochammad Al Musadieq,  Arik Prasetya (2014). Variasi faktor-faktor penentu kinerja pegawai ini juga berdasarkan hasil yang diperoleh bahwa Performance appraisal berkorelasi dengan kinerja pegawai, Reward berkorelasi dengan kinerja pegawai dan Punishment juga berkorelasi dengan kinerja pegawai sehingga dengan demikian bisa berdampak positif pada peningkatan kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau.

Pengaruh Performance Appraisal Terhadap Kinerja Pegawai
	Berdasarkan pada hasil uji parsial (uji t) dalam analisis regresi linear berganda, Performance appraisal berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi penelitian yang dilakukan oleh Nadeem Iqbal, et al (2013) dan erlinda (2014),  dimana dalam hasil penelitiannya penilaian kinerja mempunyai peranan yang penting dan mampu dalam meningkatkan kinerja pegawai, walaupun dalam penelitian mereka melibatkan motivasi sebagai variabel moderasi.
	Hasil penelitian ini menegaskan bahwa Performance appraisal berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai dengan berdasarkan pada indikator penilaian pada relevasnsi dari pekerjaan yang dinilai, sistem penilaian yang digunakan organisasi dapat membedakan antara pegawai yang punya kinerja baik dan yang kurang baik diperusahaan, kemudian Jenis dan tingkat perilaku kerja yang dinilai dapat diterima oleh kedua belah pihak baik itu atasan maupun bawahan, serta Standar kinerja yang menjadi penilaian perusahaan sangat jelas sehingga kesemuanya itu dapat meningkatkan kinerja pegawai yang ada pada PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau. Kalau indikator-indikator tersebut dapat dipertahankan maka dengan otomatis target yang sudah ditentukan perusahaan dapat terealisasi dengan baik sehingga kinerja pegawai dan kinerja perusahaan selaras.

Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Pegawai
	Reward berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai hal ini di buktikan dengan hasil uji t yang membuktikan kinerja pegawai akan terus mengalami perbaikan dan peningkatan  jika ada peningkatan terhadap reward dari perusahaan. 	Hal serupa juga dibuktikan oleh Silfia Febrianti, Mochammad Al Musadieq dan Arik Prasetya (2014) melalui hasil penelitiannya, yakni Reward berdampak positif terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini menegaskan bahwa setiap pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan menarik dan mampu menstimulasi karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka, kemudian gaji yang diberikan perusahaan dalam hal ini manajemen PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau mencukupi kebutuhan pegawai dan memuaskan buat mereka, promosi jabatan yang diberikan oleh perusahaan kepada pegawai memuaskan atau dengan kata lain sesuai dengan prestasi mereka, adanya pengawasan terpusat pada karyawan yang dilakukan oleh pengawas perusahaan, hubungan kerja yang kondusif dan saling mendukung antar tenaga kerja baik antar sesama bawahan ataupun dengan atasan, sehingga kalau semuanya itu dapat dipertahankan dan dioptimalkan maka tentunya dapat meningktakan kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau.

Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja Pegawai
	Berdasarkan hasil uji t pada analisa regresi linear berganda diperoleh hasil bahwa punishment berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau. Artinya, Semakin ketat dan jelas pemberian hukuman akan mampu untuk meningkatkan kinerja pegawai pada perusahaan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Silfia Febrianti (2014), dimana dalam penelitiannya menghasilkan hubungan yang positif antara punishment dan kinerja pegawai. Semaikin jelas hukuman yang diberikan kepada pegawai yang malas, mangkir, kinerja buruk maka hal ini akan menjadi motivasi dan contoh bagi pegawai lain dalam meningkatkan kinerja mereka. Hal ini lebih terfokus kepada bagaimana seorang atasan memberikan hukuman yang lebih berat ketika karyawan melakukan kesalahan yang sama, adanya hukuman yang diberikan kepada karyawan untuk meminimalisir tingkat kesalahan, hukuman diberikan dengan adanya penjelasan terhadap kesalahan yang dibuat, hukuman sesegera mungkin diberikan setelah terbukti adanya penyimpangan dalam pekerjaan, dimana kesemuanya ini kalau tetap diterapkan secara konsisten maka tentunya akan berdampak positif bagi peningkatan kinerja pegawai PT. PLN (Persero) PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau.




Secara bersama terdapat pengaruh yang signifikan antara Performance Appraisal, Reward dan Punishment terhadap Kinerja Pegawai pada PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau, kemudian Performance Appraisal berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Reward terhadap Kinerja Pegawai pada PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau. Selanjutnya, Punishment berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau

Rekomendasi
Menjadi pedoman bagi PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau untuk terus mempertahankan indikator - indikator penilaian tersebut dalam meningkatkan kinerja pegawai. Kemudian, untuk PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau agar terus meningkatkan proses performance Appraisal, Reward dan Punishment sehingga kinerja pegawai akan terus mengalami peningkatan. Selanjutnya, Pemimpin PT. PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Timur dan Kalimantan Utara Area Berau perlu untuk melihat dan mencermati apakah ada indikator-indikator penilaian lain yang mampu meningkatkan kinerja pegawai diperusahaannya tersebut
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